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A B S T R A K

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh suatu kondisi realistis, bahwa Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga merupakan salah satu organisasi perangkat daerah (OPD) dalam lingkup Pemerintah Daerah Kabupaten Purwakarta, yang berwenang menyelenggarakan urusan pemerintahan wajib Bidang Pendidikan. Namun dalam pelaksanaannya menemui masalah utama, yaitu belum terjalinnya sinergitas tujuan organisasi dan belum terbentuknya komitmen internal pegawai  yang kuat sehingga berdampak pada pencapaian kinerja organisasi yang belum optimal. 
Tujuan penelitian adalah mengkaji dan menganalisis komitmen pegawai, capaian kinerja pegawai, faktor–faktor penghambat, dan bentuk komitmen pegawai dalam pencapaian kinerja berdasarkan teori Meyer, Allen & Smith, yakni Komitmen kerja affektif, kontinuans dan normative. Jenis penelitian ini adalah deskriptif kualitatif, dengan teknik pengumpulan data adalah observasi, wawancara, dan studi dokumentasi. Sedangkan analisis data menggunakan analisis trianggulasi.
Hasil penelitian disimpulkan bahwa komitmen pegawai Disdikpora Kabupaten Purwakarta cukup optimal, artinya sebagian besar pegawai telah mengetahui Visi, Misi dan Tata Kerja Organisasi, melalui penguatan Pakta Integritas dan evaluasi SKP. Capaian kinerja pegawai cukup optimal, yang realisasinya dapat dilihat dari angka melanjutkan sekolah (100 %) dan angka Drop Out sekolah sebesar  0 %. Beberapa faktor yang dianggap penghambat yaitu: Peraturan organisasi, Kebijakan Pimpinan, SOP, Koordinasi, Kerjasama, Pengawasan serta Prinsip Reward dan Punishment. Namun faktor-faktor tersebut belum terbukti sebagai penghambat upaya  pencapaian kinerja pegawai. 
Aplikasi komitmen kerja dengan pendekatan teori “Mayer Allen & Smith”, secara umum dapat dipahami pegawai melalui penguatan sikap dan tanggungjawab terhadap eksistensi lembaga dan jenjang pendidikan. Pada komitmen kerja kontinuans dipahami sebagai suatu bentuk penawaran sikap profesionalisme. Sedangkan penerapan komitmen kerja normative, sudah dilaksanakan karena berkaitan dengan komposisi  jabatan yang ada. 
Beberapa saran diajukan: (1) Perlu menumbuhkan komitmen pegawai yang kuat; (2) Perlu sosialisasi dan pembinaan pegawai secara periodik; (3) Untuk menghindari komitmen kerja “Kontinuans” yang kaku,  perlu pemantapan tupoksi sebagai penguatan sikap tanggung jawab yang tidak berorientasi pada kepentingan pribadi. (4) Pegawai perlu memahami dan mentaati juklak/juknis kerja dan SOP, sebagai pedoman taktis pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. 
Kata kunci : Komitmen dan Capaian Kinerja Pegawai  

I.	PENDAHULUAN
1.1  Latar  Belakang Penelitian
Memasuki paradigma baru penyelenggaraan tata kelola pemerintahan di Negara kita, ditandai dengan dikeluarkannya perundang-undangan yang lebih realistis, regulative dan bersifat otonom  dalam penyelenggaraan pemerintahan, yaitu diberlakukannya Undang-Undang Nomor 9 Tahun 2015 tentang Perubahan Kedua atas UU Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah (Otonomi Daerah). 
Kebijakan tersebut, menempatkan semua OPD pada posisi ideal sebagai organisasi publik, yang memperkuat pelaksanaan urusan  pemerintahan yang lebih optimal. Namun dalam realisasinya menemui kendala, yaitu terbatasnya kualitas pegawai yang memahami pentingnya sinergitas tujuan organisasi, karena belum terbentuknya komitmen internal yang kuat antara kebijakan organisasi dengan para pegawai sehingga berdampak pada capaian kinerja organisasi yang belum optimal. 
Keberhasilan Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga, ditentukan oleh para pegawainya sebagai pelaku kegiatan organisasi. Kemampuan pegawai tersebut diwujudkan dalam perannya sebagai makhluk sosial (​http:​/​​/​id.wikipedia.org​/​w​/​index.php?title=Makhluk_sosial&action=edit&redlink=1" \o "Makhluk sosial (halaman belum tersedia)​) yang adaptif dan transformatif. Mahluk sosial yang adaptif dimaksudkan sebagai manusia yang memiliki kemampuan menyesuaikan diri dalam proses pencapaian tujuan organisasi, sedangkan kemampuan transformative dimaksudkan bahwa manusia dalam berbagai fenomena dan perkembangan perilaku organisasi harus mencerminkan sebagai daya penggerak dari organisasi tersebut. 
Perkembangan saat ini, sumber daya manusia bukan hanya sebagai faktor produksi  namun merupakan aset organisasi. Oleh karena itu, perlu ditingkatkan kapasitas, kesejahteraan dan kinerjanya. Dari sudut pandang lain, suatu organisasi yang fokus pada kinerja, membutuhkan alat ukur yang jelas, sehingga diharapkan pegawai berperan dalam memberikan bukti berbasis benchmark sebagai unsur potensial untuk mencapai efisiensi dan efektifitas tujuan organisasi. 
Memperkuat pernyataan diatas, Dessler Gary (2015 :19) mengemukakan bahwa : “ Sumber daya manusia sekarang ini berada dalam posisi yang kuat untuk meningkatkan kinerja dan profitabilitas perusahaan, dengan menggunakan tiga pengungkit utama untuk melakukannya”, yaitu terdiri dari :
1.	Departemen Sumber Daya Manusia yang memastikan bahwa fungsi manajemen SDM adalah mengantarkan layanannya secara efisien; 
2.	Pengungkit biaya karyawan yang memegang peran penting dalam menasehati manajemen puncak mengenai tingkat penyusunan staf perusahaan, menetapkan, mengendalikan kebijakan kompensasi, insentif dan tunjangan perusahaan; 
3.	Pengungkit hasil strategis dimana Manajer SDM meletakan kebijakan pekerjaan dan praktek yang menghaslkan kompensasi dan keterampilan karyawan yang dibutuhkan perusahaan untuk mencapai sasaran strategisnya.
Luthans  ( 2011 : 147 ), Komitmen Organisasional sering didefinisikan sebagai : (a) Sebuah keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu, (b) Keinginan untuk mendesak usaha pada tingkat tinggi atas nama organisasi, dan (c) Keyakinan yang pasti dalam dan penerimaan atas nilai-nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata lain komitmen adalah suatu sikap yang mencerminkan loyalitas pekerja pada organisasi dan merupakan suatu proses yang sedang berjalan melalui mana peserta organisasi menyatakan perhatian mereka terhadap organisasi dan kelanjutan keberhasilan dan kesejahteraannya.
Selanjutnya, menurut  Meyer, Allen & Smith (dalam Khaerul Umam, 2012,259), Komitmen Organisasi terdiri dari 3 (tiga) komponen yaitu :
1. Komitmen kerja  Afektif (affective occupational commitment), yaitu ketertarikan afektif/psikologis karyawan terhadap pekerjaannya. Komitmen ini menyebabkan karyawan bertahan pada suatu pekerjaan karena mereka menginginkannya.
2. Komitmen kerja kontinuans (continuance occupational commitment), yaitu komitmen yang mengarah pada perhitungan untung rugi untuk tetap memperta-hankan atau meninggalkan pekerjaannya.  Komitmen ini dianggap sebagai persepsi harga yang harus dibayar jika karyawan meninggalkan pekerjaannya. 
3. Komitmen kerja normative (normative occupational commitment), yaitu bentuk komitmen yang menyebabkan karyawan bertahan pada suatu pekerjaan karena mereka merasa wajib untuk melakukannya berdasarkan keyakinan tentang apa yang benar dan berkaitan dengan moral.
Penguatan komitmen dan penumbuhan kinerja pegawai dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi dapat diberlakukan pada semua organisasi. Hal inipun diberlakukan pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga Kabupaten Purwakarta, karena dinas ini mempunyai tugas pokok dalam melaksanakan urusan pemerintahan bidang pendidikan dasar, Sekolah Menengah Pertama (SMP), dan Pendidikan Menengah Atas.  
Secara struktural, Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga dipimpin oleh seorang Kepala Dinas yang bertanggung jawab kepada Bupati, maka dalam melaksanakan semua tanggung jawabnya harus didasarkan pada komitmen yang jelas dan berlaku untuk semua pegawai. Arah kebijakan dalam penyelenggaraan bidang pendidikan tersebut, didasarkan pada Peraturan Bupati (Perbup) Nomor 69 Tahun 2015 tentang Pendidikan Berkarakter, yaitu sistem pembelajaran kepada siswa yang memanfaatkan momentum waktu belajar, yang dirubah proses kegiatan belajar mengajarnya menjadi lebih pagi serta memperlakukan waktu pembelajaran yang berbeda antara siswa yang berada di wilayah perkotaan dan perdesaan. Untuk wilayah perdesaan dimulai pada pukul 06/00 sampai pukul 10.30 WIB, sedangkan untuk wilayah perkotaan diatur mulai masuk pada pukul 06.00 sampai 13.00 WIB.  
Dengan jumlah pegawai yang relatif banyak, diperlukan komitmen pegawai yang kuat dalam upaya meningkatkan kinerjanya. Namun untuk mencapainya dihadapkan pada beberapa kendala yang menjadi permasalahan, sebagai berikut :
1.	Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga Kabupaten Purwakarta belum memaksimalkan komitmen sebagai upaya penguatan terhadap upaya peningkatan kinerja para pegawainya.  
2.	Kinerja para pegawai belum maksimal tercermin dalam pelaksanaan tugasnya dan masih menonjolkan kewajiban formalitas sehingga belum menggambarkan tanggungjawab yang melekat pada dirinya sebagai pengabdian yang ikhlas seorang pendidik yang bertanggung jawab besar dalam mencerdaskan Bangsa;
3.	Dari aspek penghargaan dan sanksi (Reward and Punishment), masih dijumnpai adanya perlakuan yang sama baik kepada para pegawai yang rajin maupun yang kurang rajin atau bagi yang berprestasi maupun tidak mempunyai prestasi kerja. Kondisi ini jelas akan mempengaruhi komitmen pegawai terhadap organisasi dan melemahkan kinerja pegawai;
4.	Belum maksimalnya komitmen pegawai terhadap tugas pokok dan fungsi yang menjadi tanggungjawabnya. Hal ini antara lain karena adanya beban pekerjaan lain yang bersifat kegiatan keproyekan yang secara langsung dapat memberikan nilai tambah finansial bagi pegawai yang melaksanakannya.

1.2  Fokus Penelitian
Tema penelitian berkaitan dengan komitmen dalam upaya pencapaian kinerja pegawai (Studi kasus pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga Kabupaten Purwakarta) yang beralamat di Jalan Surawinata No. 30 A Purwakarta. Penelitian ini dilakukan menggunakan penelitian Kualitatif untuk mencari kedalaman makna bentuk komitmen menurut konsep Meyer, Allen & Smith, yang dikaitkan kondisi pegawai pada empat bidang dan satu sekretariat di Lingkungan Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga dengan melakukan metode wawancara.

1.3  Tujuan Penelitian
Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis :
1.	Gambaran Komitmen pegawai yang dilaksanakan di lingkungan Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga Kabupaten Purwakarta.
2.	Kondisi Capaian kinerja pegawai di lingkungan Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga Kabupaten  Purwakarta.
3.	Faktor – faktor yang menjadi penghambat dalam upaya pencapaian Kinerja pegawai pada lingkungan Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga.
4.	Komitmen pegawai yang dapat meningkatkan capaian kinerja berdasarkan teori Meyer, Allen & Smith yakni Komitmen kerja  Afektif (affective occupational commitment), Komitmen kerja kontinuans (continuance occupational commitment), Komitmen kerja normative (normative occupational commitment).

1.4  Manfaat Penelitian
Adapun penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik dari segi teoritis dan segi praktis.
1.	Manfaat Teoritis bagi penulis, diharapkan memberikan kontribusi terhadap pengembangan kajian ilmu yang berkaitan dengan pembentukan Komitmen dan Kinerja pada organisasi publik .  







II.	KAJIAN TEORI, KERANGKA PEMIKIRAN DAN PROPOSISI PENELITIAN
2.1  Kajian Pustaka
Hasil penelitian Suci Derma Juita (2015) 
	Penelitian yang dilakukan oleh Suci Derma Juita (2015) berjudul “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia, Komitmen dan Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Satuan Kerja Daerah. Penelitian ini merupakan studi empiris yang dilakukan pada Pemkot Padang. Latar belakang penelitian ini didasarkan pada beberapa permasalahan , yaitu terlambatnya system pelaporan keuangan karena kualitas kerja pegawai yang belum optimal, belum terbentuknya komitmen pegawai untuk meningkatkan kinerja pelaporan keuangan OPD, dan perlunya komunikasi organisasi untuk menjalin dan menguatkan upaya peningkatan kinerja pelaporan keuangan pada lingkup pemerintah Kota Padang. 
Persamaan dengan penelitian penulis adalah, keduanya membahas tentang Kualitas Sumber Daya Manusia dan Komitmen Organisasi Terhadap KiPD atau OPD), sedangkan perbedaannya adalah penelitian ini membahas khusus tentang Kualitas Sumber Daya Manusia dan Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD).
Metode penelitiannya adalah deskriptif analisis, yaitu menggambarkan dan memberikan kajian analisis yang lebih mendalam atas fenomena realistis yang saat ini dialami dalam system pelaporan pengelolaan keuangan pada lingkup pemerintah daerah Kota Padang. Tehnik pengumpulan data adalah observasi, wawancara dan dokumentasi. Selanjutnya data yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan formulasi statistik untuk kemudian ditarik kesimpulannya. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa : 1) Kualitas sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas pelaporan keuangan pada lingkup Satuan Kerja Perangkat Daerah ; 2) Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kualitas pelaporan keuangan  pada lingkup Satuan Kerja Perangkat Daerah; 3) Komunikasi organisasi  berpengaruh positif terhadap kualitas pelaporan keuangan  pada lingkup Satuan Kerja Perangkat Daerah.
Dari beberapa hasil penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa aspek komitmen merupakan unsur penting dalam peningkatan kinerja organisasi, baik yang berkaitan dengan kinerja masing-masing pegawai, kinerja organisasi maupun kinerja sistem pelaporan keuangan. Dengan demikian, kajian penulis tentang komitmen dalam upaya pencapaian kinerja pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga Kabupaten Purwakarta, merupakan salah satu kajian yang bersifat aktual dan sesuai dengan kebutuhan kajian ilmiah saat ini. 

Teori Komitmen
Dalam beberapa literatur, terdapat pengertian komitmen organisasi, dapat diuraikan sebagai berikut : 
1.	Komitmen menurut Schhermenhorn, Hunt, Osborn, dan Uhl-Bien (2011:72) Komitmen Organisasional merupakan tingkat loyalitas yang dirasakan individu terhadap organisasi. 
2.	Newstrom (2011:223) memberikan pengertian yang sama antara Organizational Commitment dengan Employee Loyality, sebagai suatu tungkatan di mana pekerja mengidentifikasi dengan organisasi menunjukkan bahwa pekerja bercampur dengan baik dan sesuai dengan etika dan harapan organisasi bahwa mereka mengalami perasaan kesatuan dengan perusahaan.
3.	Colquitt, LePine, dan Wesson (2011:69) Komitmen Organisasional adalah sebagai keinginan pada sebagian pekerja untuk tetap menjadi anggota organisasi. Komitmen Organisasional mempengaruhi apakah seorang pekerja tetap tinggal sebagai anggota organisasi ( is retained ) atau meninggalkan untuk mengejar pekerjaan lain ( turns over ) 
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi didefinisikan sebagai suatu perasaan positif yang ada dalam diri individu atas keterlibatannya dalam organisasi, dimana individu berusaha untuk mengidentifikasikan dirinya sehingga muncul keinginan untuk tidak akan meninggalkan organisasi.
Tipe dalam Komitmen Pegawai 
Terdapat dua dimensi utama komitmen organisasional, yaitu  pendekatan yang digunakan untuk memahami komitmen, (schermerhorn, hunt, Osborn, dan Uhl-Bien, 2011 : 72) :
1. Rational Commitment mencerminkan bahwa pekerjaan memberikan pelayanan pada kepentinan financial, pengembangan, dan professional individu.
2. Emotional Commitment mencerminkan perasaan bahwa apa yang dilakukan seseorang adalah penting, berharga dan memberikan manfaat nyata bagi orang lain.
 Dikatakan bahwa kenyataan menunjukkan Emotional Commitment yang kuat pada organisasi didasarkan pada nilai-nilai kepentingan orang lain dan memberikan pengaruh positif 4 kali lipat terhadap kinerja dari pada Rational Commtment, yang didasarkan pada bayaran dan kepentingan sendiri. 
Dari kedua pendekatan diatas, terdapat tiga komponen model atau dimensi komitmen terhadap organisasi, menurut  Meyer, Allen & Smith ( Luthan, 2011 : 148 ) bahwa: 
1.	Affective commitment, yaitu komitmen yang berhubungan dengan goal-condruence orientation yang mengacu pada keinginan individu untuk tetap menetap dalam suatu organisasi karena keinginan sendiri. Dalam hal ini ada keikatan emosional, identifikasi, dan keterlibatan individu 
2.	Continuance commitment, yaitu komitmen individu yang didasarkan pada pertimbangan tentang apa yang harus dikorbankan bila individu tersebut akan meninggalkan organisasi. Individu tersebut memutuskan untuk tetap menjadi anggota organisasi karena ia tidak dapat melakukan hal lain dan menganggap bekerja sebagai suatu pemenuhan kebutuhan. 





Merupakan tuntutan dan kebutuhan yang rasional, bahwa Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga memiliki kemampuan dalam mencapai tujuannya. Eksistensi dan pola kepemimpinan Kepala Dinas tidak akan berarti jika para pegawainya tidak mempunyai komitmen yang optimal dalam menjalankan tugas pokok yang menjadi tanggungjawabnya. Peran pemimpin organisasi sebagai motor penggerak harus aktif dan berani merubah kebiasaan yang tidak produktif menjadi lebih produktif, dan ini semua akan ditentukan oleh sinergitas antara potensi sumber daya pegawai yang dimiliki dengan dengan kekuatan komitmen yang dibentuknya. 
Definisi kinerja menurut MC Clelland ( dalam Dr. Syamsir Torang, 2013:74) menentukan beberapa karakteristik kinerja yaitu ; bertanggung jawab dalam pemecahan masalah, menetapkan tujuan, ada umpan balik dan dapat diandalkan. Selanjutnya dalam melakukan penilaian kinerja individu dalam organisasi, Rivanto   (dalam Dr. Syamsir Torang, 2013:74) menetapkan beberapa kriteria yaitu : Kompensasi individu tentang pekerjaan, kemampuan individu dalam membuat perencanaan dan jadwal pekerjaannya, pengetahuan individu tentang standar mutu pekerjaan.

Dari beberapa pendapat diatas, ditemukan beberapa indikator kinerja, sebagaimana pendapat Tjahya Supriatna (2010 :132), bahwa pada prinsipnya kinerja adalah prestasi kerja, pencapaian hasil kerja, penampilan kerja atau kinerja mempunyai 3 (tiga) dimensi penting yaitu efektivitas, efisiensi dan produktivitas, sebagai aspek yang dapat dikembangkan menjadi indikator-indikator terukur. 
2.2  Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran merupakan landasan teoritis yang dikembangkan untuk memberikan penjelasan sistematika pembahasan atas aspek yang akan dikaji lebih dalam, Kajian komitmen dalam penelitian ini, menggunakan pendekatan perilaku atau behavioral (Meyer & Allen, dalam Khaerul Umam, 2012 : 258), yaitu suatu pendekatan yang menjelaskan bahwa komitmen pegawai yang kuat akan mencerminkan sikap keterikatan terhadap organisasi. Keterikatan kerja mengakibatkan karyawan akan merasa bertanggung jawab terhadap keputusan yang melibatkan mereka. Hubungan antara komitmen organisasi ditunjukkan oleh salah satu bentuk keterikatan terhadap organisasi, yaitu moral involvement. 
Individu dengan keterikatan bentuk ini memiliki orientasi yang positif dan kuat terhadap organisasi karena ada internalisasi terhadap tujuan, nilai, dan norma organisasi dan identifikasi pada pemegang otoritas. Oleh karena itu, individu yang memiliki keterlibatan moral, akan memiliki komitmen terhadap organisasi sesuai dengan konsistensi identitas pribadinya dengan tujuan organisasi. 
2.3  Proposisi Penelitian
Proposisi adalah pernyataan mengenai hal-hal yang dapat dinilai benar atau salahnya. Berkaitan dengan penelitian yang penulis lakukan, beberapa proposisi yang diajukan adalah sebagai berikut :
1.	Komitmen pegawai di Dinas Pendidikan, Pemuda dan Olah Raga Kabupaten Purwakarta belum optimal.  
2.	Kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga Kabupaten Purwakarta  masih rendah.
3.	Faktor – faktor penghambat upaya pencapaian  kinerja pegawai sangat penting untuk diidentifikasi.
4.	Upaya – upaya penguatan komitmen dalam meningkatkan kinerja pegawai dapat dilaksanakan melalui pendekatan komitmen kerja berdasarkan teori Meyer, Allen & Smith. 

III.	METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini adalah deskriptif kualitatif, yaitu metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada kondisi yang alamiah, dengan teknik pengambilan data dilakukan secara trianggulasi (gabungan). Analisis data bersifat induktif dan hasil penelitiannya lebih menekankan pada makna daripada generalisasi yang mengarah pada penelitian tentang kehidupan, sejarah, perilaku seseorang atau hubungan-hubungan interaksional. 
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah observasi, wawancara, dan studi dokumentasi. Sedangkan Analisis data menggunakan analisis trianggulasi. Oleh karena itu, apabila dilihat dari obyek dan metode penelitian yang digunakan, maka penelitian ini termasuk dalam tipe penelitian deskriptif kualitatif. 
Pendekatan yang digunakan adalah fenomenologi, yaitu suatu pendekatan yang bertujuan memahami respon atas keberadaan masyarakat, serta pengalaman yang dipahami dalam  berinteraksi. Fenomenologis digunakan untuk menggambarkan bagaimana pelaku  memahami komitmen dan kinerja. Dengan demikian, maka metode dalam penelitian ini adalah deskriptif kualitatif, yaitu metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada kondisi yang alamiah dimana peneliti adalah sebagai instrumen kunci, dengan teknik pengambilan data secara trianggulasi (gabungan). 
Dari penjelasan diatas, dapat diinterpretasikan bahwa penelitian kualitatif merupakan pendekatan penelitian yang menekankan analisis proses, dari proses berpikir secara induktif yang berkaitan dengan dinamika hubungan antar fenomena yang diamati, dan senantiasa menggunakan logika ilmiah  dengan bersifat tentatif dan berkembang atau berganti setelah peneliti berada di lapangan.
Dalam pengumpulan data kualitatif, peneliti melakukan pendekatan secara langsung kepada informan untuk mengamati perilaku, pendapat, sikap serta tanggapan informan terkait dengan subjek penelitian. Peneliti juga melakukan pendekatan descriptive analysis untuk menginterpretasikan data yang diperoleh dengan fakta yang berada di lapangan sehingga mendapatkan gambaran yang jelas tentang subjek penelitian. 

IV.	ANALISA DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN
1.	Bentuk komitmen pegawai Disdikpora Kabupaten Purwakarta.
Berdasarkan analisis data penelitian, penulis dapat mengambil intisari bahwa aspek komitmen pegawai di lingkungan Disdikpora Kabupaten Purwakarta menunjukkan ketaatan yang cukup optimal, artinya sebagian besar pegawai telah mengetahui Visi, Misi dan Tata Kerja Organisasi sehingga partisipasi dan konsistensi daya dukung terhadap pencapaian tujuan organisasi cukup optimal. Pada jawaban wawancara yang diberikan,   cenderung memberi nilai positive terhadap organisasi. 

Hal ini karena adanya keseriusan dari seluruh pimpinan unit kerja dan pimpinan organisasi yang secara konsekwen mempertahankan komitmen yang telah disepakati bersama. Demikian pula dengan integritas  pegawai dapat diwujudkan dalam dukungan terhadap organisasi dengan cara mentaati berbagai ketentuan yang berlaku dalam organisasi tersebut, yang tercermin dalam substansi Pakta Integritas dan evaluasi terhadap Sasaran Kerja Pegawai (SKP).
2.	Capaian kinerja pegawai Disdikpora Kabupaten Purwakarta.
Berkaitan dengan aspek capaian kinerja pegawai, terlihat bahwa hasil wawancara menunjukkan adanya ukuran-ukuran yang ditetapkan organisasi dalam mengukur capaian kinerja pegawainya. Terdapat 6 pertanyaan prinsip yang mengungkap gambaran tentang capaian kinerja pegawai Disdikpora, yaitu : Pendidikan dan pelatihan pegawai; Pengalaman kerja; tanggungjawab jabatan; Ketaatan pada aturan organisasi; Prakarsa dan kreativitas serta Budaya organisasi.
Berdasarkan hasil wawancara, diperoleh gambaran bahwa pengalaman kerja  dapat dijadikan salah satu ukuran kinerja pegawai, dengan asumsi bahwa jika seorang pegawai cukup lama dalam suatu jabatan atau pekerjaan tertentu, maka penguasaan bidang pekerjaan akan lebih baik dan dapat mencapai hasil yang optimal. Dari aspek tanggungjawabpun akan terlihat jelas jika seorang pegawai yang memahami dan menguasai bidang tugasnya. Aspek ketaatan terhadap aturan organisasi yang diterapkan, tentu akan dijadikan sebagai bingkai atau batasan atas segala bentuk tindakan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya. Kondisi tersebut akan terpenuhi  bagi pegawai yang memiliki pengalaman kerja yang cukup lama. 
Bagi pegawai yang relative lama dalam lingkungan kerja, tentu sering berinteraksi dengan berbagai aktivitas organisasi, baik antar pegawai atau dengan pimpinan unit kerja, tentu dituntut memiliki prakarsa dalam upaya perbaikan organisasi, sehingga sikap kreativitas pegawai merupakan sesuatu yang sangat diperlukan untuk kemajuan organisasi. Dari semua aspek tersebut, maka prestasi kerja sebagai bentuk capaian kinerja pegawai akan dapat dicapai.  Aspek itulah yang menjadi bahan evaluasi pimpinan organisasi Disdikpora untuk mengukur capaian kinerja pegawainya walaupun belum mencapai tahap optimal. 
3.	Faktor – faktor penghambat upaya pencapaian kinerja pegawai Disdikpora Kabupaten Purwakarta.
Berdasarkan data dan informasi penelitian yang didapat , terdapat 6 (enam) faktor yang dianggap menghambat capaian kinerja tersebut, yaitu :
a.	Peraturan / Kebijakan Pimpinan Organisasi; Berdasarkan hasil wawancara, terungkap bahwa peraturan/kebijakan pimpinan merupakan faktor penghambat pencapaian kinerja pegawai itu, tidak tepat. Hal ini terjadi karena perbedaan persepsi antara pegawai dengan pimpinan. Para pegawai beranggapan, kebijakan pimpinan dianggap membatasi kreativitas dalam bekerja, sedangkan pimpinan, kebijakan merupakan rambu-rambu yang harus ditaati oleh seluruh pegawai. 
b.	Standar Operasional Prosedur Kerja (SOP); SOP masih belum dianggap sebagai prosedur kerja yang semestinya ditaati dalam bekerja, SOP masih dijadikan sebagai prosedur yang bersifat fleksibel. Jadi perbedaan persepsi antara pegawai dengan pimpinan masih belum sama.  
c.	Pengawasan Kerja; Pengawasan merupakan pengendalian pimpinan atas pelaksanaan kinerja pegawainya, namun proses pengawasan yang terlalu prosedural  dianggap oleh pegawai sebagai penghambat dalam memunculkan idea dan kreativitas dalam pelaksanaan kerja. 
d.	Reward dan Punishment; Reward dan punishment merupakan metode pembinaan pegawai, penerapannya tidak terlepas dari kebijakan pimpinan organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa, para pegawai di lingkungan Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga Kabupaten Purwakarta belum siap untuk menerima diterapkannya reward dan punishment secara ideal.  
e.	Koordinasi Kerja; Hasil wawancara mengungkapkan bahwa koordinasi adalah suatu upaya mempersatukan pandangan atau mempertimbangkan persamaan pola pikir dari dua atu lebih pihak yang berbeda menuju kepentingan yang sesuai dengan tujuan dari pihak yang melakukan koordinasi. 
f.	Kerjasama;  Berdasarkan hasil penelitian, didapat informasi bahwa kerjasama merupakan  proses saling melengkapi dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.  Namun untuk pekerjaan yang bersifat teknis, justru kerjasama dianggap hanya formalitas, sebagai salah satu persyaratan yang harus ditaati;
4.	Komitmen pegawai yang dapat meningkatkan capaian kinerja organisasi berdasarkan teori “Meyer, Allen & Smit”.  
Aplikasi komitmen kerja dengan pendekatan teori “Mayer Allen & Smith” pada lingkup Disdikpora Kabupaten Purwakarta, secara umum dapat dipahami oleh para pegawai. sebagai suatu pendekatan sikap dalam pelaksanaan kerja.
Komitmen kerja affektif (affective occupational commitment), yaitu bentuk komitmen kerja berdasarkan ketertarikan secara afektif atau psikologis pegawai terhadap pekerjaannya sehingga menyebabkan pegawai bertahan pada suatu pekerjaan yang mereka inginkan. Salah satu gambaran yang lebih jelas tentang bentuk komitmen terhadap sasaran pekerjaan ini, terlihat bahwa pegawai mempunyai komitmen kuat untuk melaksanakan berbagai program pada jenjang pendidikan yang dibutuhkan masyarakat di wilayah Kabupaten Purwakarta sebagai bentuk pertanggung-jawaban affektif atas kemajuan bidang pendidikan.  
Selanjutnya pada komitmen kerja kontinuans (continuance occupational commitment), yaitu bentuk komitmen yang menggambarkan perhitungan untung dan rugi yang ada dalam diri pegawai dengan keinginan untuk tetap bertahan atau meninggalkan pekerjaannya. Bentuk komitmen kerja ini dianggap sebagai persepsi harga yang harus dibayar jika pegawai meninggalkan pekerjaannya. Komitmen ini cenderung menggambarkan perilaku pegawai yang selalu mempertimbangkan aspek materi dan kontribusi yang memberi keuntungan bagi dirinya sendiri.
Hasil penelitian diperoleh gambaran, bahwa pegawai yang berprinsip pada komitmen kerja kontinuans  belum ditemukan, namun jika melihat capaian kinerja keuangan, terdapat beberapa realisasi anggaran yang belum tercapai target. Namun demikian hal ini diharapkan manjadi bahan masukan bagi pimpinan untuk perbaikan kebijakan organisasi dimasa yang akan datang.
Selanjutnya penulis paparkan tentang gambaran realistis tentang bentuk Komitmen kerja normative (normative occupational commitment), yaitu bentuk komitmen sebagai kewajiban untuk bertahan dalam pekerjaannya.  Komitmen ini menyebabkan pegawai bertahan pada suatu pekerjaan karena merasa wajib untuk melakukannya serta didasari pada adanya keyakinan tentang apa yang benar dan berkaitan dengan moral.
Berdasarkan hasil penelitian, didapat gambaran bahwa para pegawai yang berada pada lingkup kantor Disdikpora Kabupaten Purwakarta, pada dasarnya mempunyai sikap dan komitmen kerja normative, karena komitmen ini pada prisipnya menggambarkan sikap kesetiaan pegawai terhadap tugas pokok dan fungsi yang dibebankannya. Dengan tupoksi yang mendasari kepada pelaksanaan tugas dan pekerjaan pegawai, maka para pegawai tersebut merasa terikat dan bertahan untuk berada pada kedudukan dan posisi pekerjaannya. Dari hasil wawancara, diperoleh penjelasan bahwa kondisi para pegawai yang berkomitmen kerja normative, sangat erat kaitannya dengan jabatan yang dipegangnya, baik yang menduduki jabatan struktural maupun fungsional. Jabatan pegawai merupakan kepercayaan pimpinan yang harus dipertanggungjawabkan pada waktu tertentu.

V.	SIMPULAN DAN REKOMENDASI
5.1  Simpulan 
Dari hasil penelitian ini dapat menarik beberapa simpulan sebagai berikut :
1.	Komitmen pegawai di lingkungan Disdikpora Kabupaten Purwakarta cukup optimal, artinya sebagian besar pegawai telah mengetahui Visi, Misi dan Tata Kerja Organisasi. Hal ini karena adanya keseriusan dari pimpinan unit kerja dan pimpinan organisasi konsekwen mempertahankan komitmen yang disepakati, antara lain melalui evaluasi Pakta Integritas dan evaluasi Sasaran Kerja Pegawai.
2.	Capaian kinerja pegawai Disdikpora pada prinsipnya tercapai cukup optimal berdasarkan beberapa indikator pendukung, yaitu : pengalaman kerja, tanggungjawab, ketaatan terhadap aturan organisasi, pengalaman kerja, prakarsa dan kreativitas. 
3.	Beberapa faktor yang dianggap penghambat yaitu : Peraturan organisasi, Kebijakan Pimpinan, Standar Operasional Prosedure, Koordinasi, Kerjasama, Pengawasan serta Prinsip Reward dan Punishment. Namun sebenarnya beberapa faktor tersebut belum terbukti secara nyata sebagai faktor penghambat dalam upaya pencapaian kinerja pegawai. 

4.	Aplikasi komitmen kerja dengan pendekatan teori “Mayer Allen & Smith” pada lingkup Disdikpora Kabupaten Purwakarta, secara umum komitmen kerja affektif, ditanamkan sikap tanggungjawab pegawai terhadap upaya peningkatan eksistensi lembaga pendidikan. Pada komitmen kerja kontinuans telah dipahami sebagai suatu penawaran pekerjaan yang profesionalisme. Sedangkan penerapan komitmen kerja normative, pada dasarnya sudah dilaksanakan karena hal ini erat kaitannya dengan komposisi dan formasi jabatan yang ada. 

5.2  Rekomendasi
Beberapa rekomendasi untuk melengkapi hasil penelitian, dapat disampaikan sebagai berikut: 
1.	Untuk menumbuhkan komitmen yang kuat bagi para pegawai di lingkungan Disdikpora, maka perlu dilakukan pembinaan pegawai secara periodik dan terus menerus, sehingga diperoleh pemahaman dan persepsi yang sama tentang perlunya komitmen sebagai penguatan sikap dan dukungan pegawai terhadap kepentingan organisasi;
2.	Untuk menghindari terbentuknya komitmen kerja “Kontinuans” yang kaku,  maka kepada pegawai yang mempunyai prinsip tersebut, diperlukan perhatian khusus berupa pembinaan dan pemantapan terhadap tugas pokok dan fungsinya, dengan harapan terbentuk sikap tanggungjawab yang tidak berorientasi pada kepentingan dan keuntungan bagi dirinya;
3.	Dalam pelaksanaan setiap pekerjaan, pegawai perlu memahami dan mentaati petunjuk pelaksanaan (Juklak) dan petunjuk teknis (Juknis) kerja, namun demikian diperlukan pula “standar operasional prosedur” (SOP), sebagai pedoman taktis pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, karena dalam SOP memuat sistematika dan mekanisme kerja yang jelas dan terarah sehingga capaian kinerja pegawai secara perseorangan dapat diukur.
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